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Cumpliendo con lo estipulado por el reglamento de Grados y Títulos de la 
Facultad de Humanidades. Escuela Profesional de Psicología, someto a    
vuestro juicio profesional la presentación del informe de investigación 
titulado, Síndrome de Burnout y Clima Laboral en Personal Administrativo 
del Callao 2017. 
 
En el primer Capítulo del estudio de investigación inicia con la presentación 
de la realidad problemática, seguidamente continuando con los trabajos 
previos, los antecedentes, las teorías relacionadas al tema, la formulación 
del problema, la justificación, la hipótesis tanto general, específica y  
finalmente el objetivo general y especifico. 
 
En el segundo capítulo está conformada por el método, en lo cual incluye el 
diseño tipo nivel de investigación, además las variables, la población,  
muestra, técnicas e instrumentos, métodos de análisis  y aspectos éticos. 
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La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre las 
variables de síndrome de burnout y clima laboral en el Personal Administrativo 
de la F.A.P del  Callao 2017 El estudio fue de tipo  descriptivo-correlacional. La 
muestra es censal ya que el tamaño de la muestra y la población está 
compuesto por 100 trabajadores. Los instrumentos utilizados fueron la Escala 
de síndrome de Burnout  de Maslash y Clima Laboral de Sonia Palma (CL-
SPC) para ambos se obtuvieron sus pruebas psicométricas. Los resultados 
obtenidos evidencian que existe una relación significativa entre las variables de 
síndrome de burnout y clima laboral, al obtener como correlación entre el nivel 
de Clima laboral y las dimensiones de Burnout asumen valores de rho 
superiores e=-0,05, siendo significativa (sig.<0,00). El nivel de Síndrome de 
burnout se muestra un nivel alto representado por un 67%. Respecto al clima 
Laboral tienen un nivel bajo representado por un 69%. 
 
 
Palabra clave: Clima, Burnout, nivel, correlación. 



















The present study had as objective to determine the relationship between the 
variables of burnout syndrome and work climate in the Administrative Staff of 
the F.A.P of Callao 2017 The study was descriptive-correlational. The sample is 
census since the size of the sample and the population is composed of 100 
workers. The instruments used were the Maslash Burnout Syndrome Scale and 
Occupational Climate Scale of Sonia Palma (CL-SPC) for both were obtained 
their psychometric tests. The results obtained show that there is a significant 
relationship between the variables of burnout syndrome and work climate. 
When we obtain a correlation between the work climate level and the Burnout 
dimensions, we assume values of rho greater than = -0.05, being significant ( 
sig. <0.00). The level of Burnout Syndrome shows a high level represented by 
67%. Regarding the Labor climate they have a low level represented by 69%. 
 
 
Key words: Climate, Burnout, level, correlation. 










1.1. Realidad Problemática. 
 
Hoy en día nos encontramos ante un mundo globalizado y de un gran 
alcance tecnológico e industrial que ha revolucionado el mundo entero, 
brindado grandes oportunidades a las personas, dentro del campo laboral 
para desempeñar diversas funciones que se le puedan asignar, no obstante 
también existen factores que pueden impedir un buen desempeño en los 
trabajadores, lo que puede perjudicar su rendimiento laboral y a la empresa 
misma.  
Un factor que resulta amenazante, y con el que tienen que lidiar los 
trabajadores es el estrés, es así, que la Organización Mundial de la Salud 
(2008) refiere que el Síndrome de Burnout es una razón que causa 
preocupación en las personas y esto se da más  en los países desarrollados,  
ocasionando  conflictos negativos para la salud, y el bienestar del personal. 
 
Por ende, esto puede perjudicar las utilidades  de la empresa para la 
cual se trabaja  generando derroche de inversión en el  personal que no está 
seguro de las funciones que desempeña en su trabajo, o que su trabajo es 
hecho por inercia o simplemente por conservar su puesto de trabajo y no por 
la motivación de desarrollarse profesionalmente. 
 
Ante de ello, se presenta un alto índice de trabajadores con síndrome 
de Burnout, o más conocido  como estrés, lo que a su vez produce un clima 
laboral perjudicial, que puede poner en riesgo a la empresa, entendiéndose 
como clima laboral según Brow y Moberg (1990) son sensaciones o 
conclusiones que percibe el personal  respecto a las condiciones de  trabajo, 
que a su vez influyen en su conducta, aclarando que cada empresa es 
distinta de otra. 
 
Gil (2003) manifiesta que el Burnout  se originó en el país de  EE.UU 
en los años 70, con la finalidad de tener una interpretación sobre el desgaste 







emocional en la población, como en la observación de los trabajadores en la 
empresa, mencionando  que la psicología organizacional en América Latina 
ha tenido que sobrepasar varias dificultades para ser tomado en cuenta 
como variable de investigación dentro de este campo de estudio.  
 
Por otro lado Feresin (2009) refiere que el síndrome de Burnout es 
superior a otras partes del mundo, sobre todo si  consideramos las 
características que ha generado el mercado laboral en los últimos años, la 
falta de empleo, los cambios de  proceso productivo, lo cual da lugar  a que 
los individuos ocupen puestos que no  son de su agrado o interés en la 
genera consecuencia malestar,  encontrándose en un ambiente en el que 
prevalece la debilidad.  
 
Se realizó una investigación  en Perú sobre el clima laboral y el 
síndrome de Burnout en los profesores del nivel secundario en las 
instituciones nacionales y particulares. Obteniéndose un puntaje de (40.6%) 
lo cual indica que hay un nivel bajo en la presión laboral, por otro lado 
tenemos un puntaje elevado en cuanto a la percepción de planificación y 
realización de actividades (45.5%).  
 
Asimismo respecto a la autonomía se encuentra un porcentaje (37.9%) 
incluso en cuanto al síndrome de Burnout  se obtiene un porcentaje (34.1%) 
lo cual indica que es un porcentaje bajo con respecto  al desgaste emocional  
los docentes presentan niveles bajos, y un (35.7%) con porcentajes altos. 
(Farfán, 2009). 
Observando diferencias resaltantes en el síndrome de burnout y clima 
laboral se evidencia que los docentes padecen desgaste emocional por la 
falta de motivación, energía ya que suelen sentirse exhaustos. 
 
Por lo expuesto en los párrafos anteriores, es que se realizará esta 
investigación en la Fuerza Aérea del Perú del Callao, debido  a que no  
están conforme con el sueldo que reciben, incluso no se sienten motivados, 
así mismo no se han registrado trabajos similares en nuestra muestra a 







investigar, de esto surge la interrogante  de saber,  si existe una relación 
entre síndrome de burnout y el clima laboral en el personal administrativo de 
la FAP del Callao, 2017. 
 
1.2. Trabajos previos  
            Otero et al. (2012) refieren que el  concepto de burnout  ha sido, y sigue 
siendo un factor estresante para el trabajador ya sea por diversos motivos en 
la cual puede afectar en las dimensiones de agotamiento emocional, 
despersonalización y realización personal.  
      Por otro lado tenemos el clima laboral lo cual afecto mucho a las actividades 
que se realiza dentro la organización, esto se da mediante factores negativos 
que se ve o se siente en el ámbito laboral. 
 
Los estudios que se pueden considerar como antecedentes, sobre el 
síndrome de burnout y clima laboral en la presente investigación son las 
siguientes: 
Nacionales 
      Jara (2016) realizó una investigación en el Perú, aplicando el instrumento 
de Maslach, el objetivo de la investigación sobre el síndrome de burnout era 
identificar si existe una  predominancia en el área de medicina del hospital 
nacional Arzobispo Loayza, la prevalencia del síndrome de burnout fue de 
24.2%, manifestándose en personas de 2do año, siendo solteros y con edad 
de 25 y 34 años, así mismo la especialidad con alto índice en el síndrome de 
burnout es el de cirugía lo cual atendían a más de 30 personas, realizando a 
la vez dos días de guardia a la semana, incluso la dimensión más afectada 
que se obtuvo fue la despersonalización con un 58%. 
 
El autor nos refiere que los profesionales de la especialidad de cirugía general 
padecen un  alto índice en la dimensión despersonalización, ya que atienden 
constantemente a varios pacientes y terminar exhaustos.  
 
Muñoz (2016) realizó una investigación en Perú, en el área de  
teleoperadores de dos empresas de Trujillo, el objetivo era determinar  las 







propiedades psicométricas respecto al instrumento de burnout de Maslash 
conformado por 534 trabajadores, lo cual se obtuvo una consistencia interna 
alta de .79,  respecto a la confiabilidad Alfa de Cronbach de las diferentes 
dimensiones en la que se adquirió niveles aceptables. Respecto a la 
dimensión de agotamiento emocional se tuvo un porcentaje de .87, en la 
dimensión de  cinismo un porcentaje de .64 y por último en la dimensión de 
eficacia profesional un porcentaje 79. 
 
Respecto a lo que el autor plantea concuerdo con lo dicho ya que habido 
investigación en la que el puntaje más alto es el de desgaste emocional lo 
cual  se comprueba que si existe nivel alto de estrés en los trabajadores de 
diferentes empresas. 
  
Vargas (2016) manifiesta que se llevó a cabo una investigación en Perú, 
cuyo objetivo era identificar la prevalencia del síndrome de burnout en el 
personal de salud de la ciencia Maison de Sonte, incluso la subescala del 
síndrome de Burnout  según los criterios definidos por Maslach fue de 39.2% 
por otro lado la subescala más destacada fue la despersonalización, 
obteniendo niveles altos 76.7%. 
 
Con respecto a lo planteado el autor nos dice que  a comparación de las otras 
dos dimensiones, existe un nivel mucho más alto en la dimensión de la 
despersonalización lo cual quiere decir que los trabajadores tienen actitudes 
negativas, y distanciamiento con los demás. 
 
Alvarado (2014) realizó un estudio en el Perú, donde investigó si existía 
alguna relación entre clima laboral y la cultura de seguridad del paciente en el 
personal de medicina. Respecto a lo nombrado, nos  indica que las mujeres 
son más expresivas, socializan más ya que son más comunicativas que los 
hombres por lo tanto las damas tienen un nivel más alto que los hombres. 
 
Díaz (2014) realizó una investigación en Perú, su objetivo era 
determinar la influencia del síndrome de Burnout  y el desempeño de los 







docentes de la facultad  ciencias de la  salud de la Universidad Nacional del 
Callao, donde nos muestra que los profesores  de la facultad de enfermería  
muestran un porcentaje alto de 64% lo cual indica que hay un nivel alto de 
síndrome de burnout. 
 
Internacionales 
     Reyes (2015) se llevó a cabo una investigación en Ecuador, el objetivo era 
analizar el síndrome de burnout  en docentes y especificar las condiciones que lo 
generan. Síndrome de burnout genera consecuencias en el docente, deteriora la 
interacción educativa, el buen trato a los estudiantes, asimismo las 
investigaciones indican que el profesor que padece de este síndrome, suelen 
perder la paciencia, provocando actos violentos, y a la vez  generando conflictos 
emocionales en los alumnos.  
 
Con respecto a lo mencionado el autor  manifiesta que si los docentes tienen una 
sobrecarga de laborales  no podrán realizar una enseñanza adecuada y los 
alumnos no obtendrán un buen aprendiz. 
 
Alvarado (2014) en Guatemala de la Asunción, se  estudió la relación entre el 
Burnout y la actitud en la atención al cliente, concluyendo que mientras haya un 
bajo nivel de síndrome de Burnout, mejor será la actitud del servicio hacia el 
cliente, por ende, se recomienda implementar un programa que prevenga el 
estrés y mejore el clima laboral. 
 
Figueroa (2013) realizó una investigación  de clima organizacional y el Burnout 
en el personal de salud, obteniendo como resultados que dos de cada diez 
empleados del hospital mantiene un puntaje alto en el Síndrome de Burnout, 
concluyendo que se debe realizar programas de salud mental en la que se 
abarque temas del síndrome de Burnout y la influencia en el clima laboral de la 
organización para disminuir y  sobrellevar las cargas laborales.  
 
Hernández y  Rojas (2011) crearon  un instrumento de medición para medir el 
clima laboral en Santiago de Cali, para una organización farmacéutica, siendo su 







estudio  cualitativo, de tipo descriptivo. La muestra estuvo conformada por 71 
trabajadores  los cuales fueron sometidos a un cuestionario, en inicio, de 79 
preguntas, las cuales después de ser sometidas a una validez de contenido, 
terminaron en 53,  las mismas que se  distribuyeron en 3 dimensiones, 22 sub 
factores y 10 factores. Concluyendo que entre más claro se tenga lo que se 
pretende de medir más acertado será el instrumento de medición clima laboral. 
 
 
1.3. Teorías relacionadas al tema  
 
1.3.1. Definición de Burnout 
Maslach y Leiter (2001) refieren: “Estados Unidos, consideran el Burnout como el 
síndrome psicológico provocado por un factor estresante interpersonal, y lo 
especifica como un constructo trifactorial los cuales son el agotamiento emocional, 
la despersonalización, y la autorrealización” (p.3). 
 
Son las dimensiones en las que mencionaremos continuación: 
 Agotamiento Emocional: Es la falta de energía o motivación que tiene el 
individuo, a través de sentimientos o frustraciones. 
 Despersonalización: Consiste en tener actitudes negativas asimismo los 
trabajadores suelen tener conflictos interpersonales y aislarse del grupo, 
evitando acercamiento que sea desgastante. 
 Realización Personal: Dificultades en el desempeño, sensación de no 
realizar bien su trabajo dificultades para obtener logros y a la vez  
autocalificándose negativamente.  
Asimismo, el autor nos refiere que el estrés se da más frecuente a los que 
brindan ayuda, y a la ves son los que están más propensos a tener una carga 
emocional.  
Maslach en sus teorías sobre las 3 dimensiones que el nombra, nos dice que 
cada individuo experimenta  o interactúa a la hora de trabajar con otras 
personas. Por lo tanto mediante lo investigado  se considera más la parte 







individual del ser humano en la empresa, sobre todo el crecimiento 
profesionalismo, que tenga en cuenta el individuo. 
1.3.2. Teoría de Maslow 
Coronel y Santiago (2016) refiere en “Colombia que la teoría más importante de la 
Pirámide de Maslow es la teoría de la motivación que manifestó el autor, quien 
refiere que cada  individuo tiene necesidades humanas desde las inferiores hasta 
las superiores y determino que al complacerse la mayor parte las necesidades 
dejan de ser un motivador” (p.26). 
 
Los siguientes temas indican las necesidades humanas que Maslow realizó, lo 
cual veremos, en el siguiente punto: 
1.    Necesidades fisiológicas: Las  necesidades más básicas para sobrevivir  ya 
que se  necesita alimentarse, dormir, contar con agua, calor y con qué 
abrigarse.  
 
2.    Necesidades de seguridad: Los individuos quieren estar en constante 
tranquilidad lejos de riesgos físicos que agraven a su persona, incluso de no 
perder el trabajo y tener un abrigo con que protegerse. 
 
3.    Necesidades de afiliación o aceptación: Los  seres humanos buscan ser 
aceptados por las otras personas Ya que son entes sociales, necesitan 
expresar y compartir con los demás. 
 
4.    Las Necesidades de estima: Maslow nos dice que los individuos cuando 
satisfacen sus propias necesidades tratan de lograr captar la atención del resto 
las personas. Esta necesidad genera  satisfacciones, de mantener  tener una 
posición social  lo cual genera  en ellos una  autoconfianza. 
 
5.   Necesidades de autorrealización: Es la necesidad de satisfacer nuestros    
logros, metas, de estar en constante desarrollo profesional y de aportar 
conocimientos, habilidades ante la sociedad y al mundo. 
 
 








1.3.3. La Teoría de ERG 
Respecto a la teoría nos dice que si el ser humano no logra satisfacer su 
necesidad de orden superior, automáticamente aparecerá una necesidad de 
orden inferior, lo cual veremos a continuación: 
 Para Villafañe (2015) la necesidades básicas remite a la provisión de nuestros 
elementales requisitos materiales de subsistencia, aquí se enlazan los factores 
fisiológicos y de seguridad, como son la remuneración, las condiciones físicas de 
trabajo, seguridad y estabilidad en la organización también hay necesidades como 
el sexo, las necesidades agradables por los alimentos y el agua, basándose en la 
seguridad y protección ya que en esta clasificación se agrupan las necesidades 
más básicas propuesta  por Maslow, como fisiológicas y de seguridad.  
 
  Por lo tanto tenemos la teoría existencia, relación y crecimiento, lo cual Cayton 
Alderfer, en sus tres categorías menciona la necesidad de existencia lo cual lo 
asocia con la teoría de Maslow donde se habla de las necesidades fisiológicas y 
de seguridad como por ejemplo las relaciones sexuales, sed, hambre o sueño. 
Asimismo el significado de Burnout ha generado muchas discrepancias por la 
confusión que se da al momento de diferenciarlo con otros conceptos. 
 
  Ante ello Martínez (2010) “refiriéndonos rigurosamente al Burnout existe 
conceptos psicológicos uno de ellos es donde se diferencia el estrés general con 
los demás puntos a tocar” (P.6). 
El autor por consiguiente visualiza los siguientes síntomas del Burnout: 
 
1. Fatiga física. 
  En la fatiga física del síndrome de Burnout lo importante es analizar proceso o la 
mejoría que está teniendo la persona,  porque este síndrome se determina como 
un avance  lento, lo cual va de la mano con sentimientos abismal por otro lado en 
el cansancio físico la mejoría es más momentánea porque va acompañada de 
querer obtener logros y de  superación. 
 
  2. La depresión 







  Se  confirma que tiene una correlación significativa con el desgaste emocional,  lo 
cual también indica que no hay relación con las otras dos dimensiones del 
Burnout. Uno de los síntomas más sobresalientes del cuadro depresivo es tener 
sensaciones de culpa mientras que los sentimientos que genera el Burnout  son 
más el coraje y la impotencia. 
 
3. Proceso de desarrollo del Síndrome de Burnout  
  En este proceso se ve padecimiento continuos que le individuo ha estado 
tendiendo, mediante el transcurso del tiempo, por ende se ha  contribuido en 
profundizar las disconformidad entre algunos autores en el momento de definirlo, 
esto se ve reflejado a la  importancia que no se le da  a los síntomas que presente 
en el momento. 
 
1.3.4. Tipos de Burnout 
Gillespie (1980) Menciona algunos tipos de este síndrome lo cual veremos a 
continuación: 
 
  Burnout activo: 
  Se basa mediante conductas asertivas, para cambiar o modificar estrategias 
planteadas, una de ellas hacerse respetar y tratar a los demás con respeto  
siendo educado, con lo que expresas por ultimo ser directo y honesto con los 
demás.  
 
   Burnout pasivo: 
   El Burnout pasivo, por consiguiente los individuos muestran una actitud derrotista, 
ya que son apáticos y ponen una resistencia al cambio, uno de los índices que 
muestras este tipo de Burnout es no ser asertivos no son capaces de expresar o 
defender sus derechos. 
 
Así mismo Gillespie  nos manifiesta que las Personas que están más  
propensos a sufrir Burnout son profesionales, que están  más propensos a 
padecer estrés uno de ellos son los médicos, los docentes, administrativos,  por la 
función o cargo por ende muestran características de tener  Burnout. 







Por consiguiente los profesionales mencionados son los que constantemente  
contienen estrés generado en el ámbito laboral, debido a determinados factores 
estresantes del entorno que se da dentro de las horas de trabajo, que causa estrés 
en los trabajadores ya sea por conflictos o  la acumulación de trabajos que 
provocan cargas estresantes. 
Por ejemplo los profesionales en salud, suelen atender a un gran número de 
pacientes durante el trabajo, por ello estos pacientes se encuentran  de mal humor 
por el tiempo de espera, lo cual trasmite un factor estresante.  
 
Asimismo el efecto de contagio se da entre los individuos  en la hora de trabajo, 
cuando estamos alegres, felices, o también aburridos, molestos todo ello repercute 
en la persona. Tenemos que tener presente que estos profesionales, están más 
propensos al  identificarse con el dolor ajeno  por ende la vida de otras personas 
depende de la intervención o acciones que determinen su trabajo. 
 
Por otro lado Oliveti (2010) señala “Que el estrés se  puede dividir en dos tipos el 
distrés y eustrés, lo cual refiere que el distrés se basa al estrés perjudicial, y el  
eustrés al factor que puede generar  soluciones  que favorecerá a la persona” 
(p.27). 
 
Respecto a lo  mencionado el eustrés o estrés positivo; es la motivación que se 
necesita para superar circunstancias difíciles y llegar a las metas o logros trazados, 
ya que es necesario para la mejoría del individuo por otro lado el distrés o estrés, 
produce conflictos y ocasiona pensamientos negativos. 
 
Las causas que genera este trastorno son por varios factores que cada individuo 
padece, ya que son empleados que están expuesto a trabajar brindando servicios 
a los clientes o usuarios y se ven sometidos a reclamos por los compradores lo 
cual puede terminar por afectar la conducta del trabajador. 
En muchas ocasiones hay clientes que no están conformes con el pedido 
solicitado lo cual trasmite esa negatividad al trabajador. 
 







 Acoso laboral: En este punto se ve reflejado la desvalorización que tiene 
el individuo de sí mismo obteniendo una baja autoestima y conflicto con 
el encargado, lo cual tratan de que se canse del empleo con la finalidad 
que el trabajador mismo renuncie, sin necesidad de despedirlos. 
 Alta responsabilidad en el trabajo: En las organizaciones suelen requerir 
de una capacidad intelectual, para la productividad de la empresa, y 
evitar pocos errores por ejemplo en el ámbito de salud, ya que en sus 
manos muchas veces depende la vida de algunos pacientes, por 
consiguiente estos profesionales están más propensos a tener alto grado 
de estrés.   
  Jornadas laborales o turnos demasiado largos: Otros factores del 
"Burnout" son las horas extras que tenemos en el trabajo ya que son 
demasiado largas, en las que los empleados están en sus puestos por 12 
horas ya que acabe la posibilidad de tener el síndrome de Burnout. 
 Trabajos muy monótonos: Los empleados  muchas veces durante su 
hora laboral se sienten aburridos  y más aún cuando hay carencia de 
incentivos lo cual genera impotencia ya que trabajar mucho tiempo sin 




  Asimismo el  autor Martínez menciona las Consecuencias del Síndrome de 
Burnout, aquí vemos todos los síntomas vistos anteriormente sobre las 
consecuencias que   genera este episodio. 
 Los riesgos de alcoholismo o sustancia de drogas: Se ha 
comprobado que estas sustancias hace que aumente más  el nivel 
de estrés de los trabajadores generando el consumo de drogas u 
otras sustancias, lo cual incrementa a tener factores más estresante.  
 Alteraciones del sueño: Este trastorno ocasiona dificultades para 
poder conciliar el sueño, teniendo insomnio, pocas horas para poder 
dormir, esto se da constantemente y hay mucha perturbaciones por 
las noches de las angustia que el individuo va acumulando. 







 Bajas defensas: El síndrome Burnout se da es un factor estresante  
que origina que estemos débil, sin energías y poco activos, lo cual 
generara factores negativos o contrayendo conflictos que llegan a 
afectar a los familiares  amistades, pareja, incluso ocasionado pocos 
ingresos a la empresa.  
 
 
1.3.5. Teorías de Gestalt. 
   López (2016) refiere: “Para la Gestalt, la persona posee la capacidad para 
percibir y decodificar los diferentes estímulos del exterior debido a varias 
estructuras naturales que posee el cerebro y para las cuales no hace falta 
experiencia ni aprendizaje” (p.7). 
 
   Respecto a lo que el autor indica, concuerdo  con lo dicho, el ser humano 
percibe su entorno de acuerdo a lo que visualiza. 
Así mismo tenemos las principales leyes o principio por la  que se produce la 
percepción visual, son las siguientes: 
 
Ley de buena forma: Las personas perciben el conjunto de estímulos de 
manera simple y ordenada, en esta ley se ve reflejada por la impresión que se 
genera debido a las imágenes que conforman. 
 
Ley de figura y fondo: la figura es la base principal  que destaca en  el espacio 
o campo, mientras que el fondo no es el centro de atención pero guarda relación 
con lo que se ve reflejado. 
 
Ley del cierre o de la completud: Es mejor  para el cerebro percibir como un 
conjunto aquellos elementos cerrados, ya que mientras su contorno este más 
cerrado mucho mejor se podrá apreciar. 
 
Ley de contraste: Es decir que percibimos diferencias ya sea por los colores, 
por el tamaño de los elementos, es hay en la que se genera el foco de atención 







cabe mencionar que tiene que ver con la ley del fondo de la figura y esto genera 
el contraste. 
 
Ley de la proximidad: Se considera con un todo a aquellos elementos que 
están más aislados ya que el cerebro lo considera como grupos. 
 
Ley de la similaridad: Son estímulos visibles y estos están conformados por 
otros a elementos, lo cual el cerebro agrupará a los que estén relacionados al 
grupo y excluirán a los que no corresponda. 
 
Ley de buena Continuidad: Mediante las líneas imaginarias llegamos 
concretar partes faltantes haciendo creer que lo que no se observa sigue estando 
ahí mismo, se concluye que lo que no es visible es similar a lo que vemos.  
 
Movimiento común o destino común: Se percibe como unidad o conjunto de 
aquellos objetos, elementos que se mueven hacia una misma dirección, o de 
manera estática generando la sensación de movimientos. 
 
1.3.6. Teoría de la Motivación. 
  Chaparro (2006) manifiesta la teoría Formulada por Frederick Herzberg, se basa 
mediante factores intrínsecos, en la cual está la satisfacción laboral, y entre los 
factores extrínsecos está la insatisfacción. 
En contraste con Maslow y Herzberg nos dice que existe una relación entre las 
características Psicológicas del rendimiento en el trabajo, las organiza en dos 
jerarquías cognoscitivas por ultimo  motivacionales. 
 
De acuerdo a lo planteado  existen tipos de  factores: 
Factores intrínsecos o motivadores: se Observa mediante el esfuerzo, la 
realización, y el desarrollo, el progreso, responsabilidad. Son conceptos que 
están relacionados con la satisfacción laboral. 
 
Los factores extrínsecos o higiénicos: se refiere a la supervisión, el salario, las  
políticas las condiciones laborales, las relaciones interpersonales y la estructura 







administrativa del como se debe trabajar, si están vigentes no generan 
motivación, pero evitan la insatisfacción.  
Así mismo satisfacción e insatisfacción son conceptos independientes, lo cual 
quiere decir que cada individuo suele no sentirse satisfecho con lo que realiza o 
se le asigna.  
  
 
Según Palma (2004) Psicóloga y a la vez profesora en investigación en la 
Facultad de Psicología de la Universidad Ricardo Palma (Lima, Perú)  realizó un 
instrumento  planteado con la técnica de Likert  con la versión final, un total de 50 
ítems y de 5 dimensiones, que se enfoca en  la percepción del personal con 
respecto a su clima laboral, al involucramiento a las actividades asignadas, 
realización personal, la supervisión que recibe, en acceso a información.  
 
 Lo cual veremos a continuación: 
I.  Autorrealización: Es la importancia que el individuo tiene con respecto al 
desarrollo personal.  
II. Involucramiento Laboral: Consiste en el desempeño laboral que tenga el  
trabajador hacia la empresa, el compromiso que tiene con el cargo que se le 
asigno. 
III.  Supervisión: Mediante la evaluación del trabajo, beneficiará  al trabajador para 
mejorar los inconvenientes presentados, a través de orientaciones. 
IV. Comunicación: Información necesaria para el cumplimento del trabajo, a través 
de fluidez, claridad, y funcionamiento interno. 
V. Condiciones Laborales: Se facilita los elementos necesarios, materiales para la 
elaboración de la empresa. 
 
Según Likert (1946) Psicólogo norteamericano elaboró investigaciones 
determinando el ámbito laboral  que está definido por el comportamiento del 
encargado o supervisor. 
Por lo tanto a través del comportamiento se ve reflejado si cuenta con un 
autocontrol de sí mismo. Para poder manejar las diferencias, conflictos  internos o 
externos en el ámbito laboral. 







Así mismo  Likert menciono el modelo de clima laboral y manifestó las siguientes 
variables: 
Variables Causales: Solo se enfocan en  la productividad de la empresa y obtener 
resultados favorables que determinan sólo los encargados por ejemplo el líder  o 
administrador ya que son los que determinan decisiones para  que la empresa 
produzca. 
 Variables Intervinientes: Esta variable se enfoca en el ambiente laboral, también 
en el compañerismo, el dialogo, sobre todo la iniciativa que cada uno tiene  ya 
que son de suma importancia por ejemplo el desempeño, la Habilidad,  las 
actitudes y las percepciones que tiene cada individuo. 
 Variables Finales: consiste en obtener resultados de las variables causales y  
intervinientes en la que se ve reflejado a través de las ganancias, la productividad 
y la perdida de la empresa. 
 
Según Melgosa (1999) La fase de alarma indica la existencia de  un factor 
estresante que la persona está teniendo. 
  El autor nos menciona que existe tres tipos de fase en la que alerta o percibe el 
individuo, de la situación que le provoca estrés  sin embargo los individuo deben 
enfrentar y solucionar satisfactoriamente, evitando que el estrés no llegue a 
concretarse; y si llega a concretarse genera un desvanecimiento en la persona y 
por último la depresión seda  mediante síntomas que proviene de manera 
inesperada, en el momento que uno menos se imagina. 
 
  Por lo tanto la persona siempre percibe o intuye lo que puede pasar mediante una 
situación, y decide enfrentarse o evitar consecuencias que le traerá efectos 
negativas.  
 
Por otro lado (Peiró, 1993) Refiere: 
Se realizó una investigación en España manifestando que cualquier 
intervención laboral puede disminuir el nivel de estrés evitando que se genere en 
los trabajadores. La organización debe de tener en cuenta que  los aspectos 
irrelevantes tienen mucho significado para los trabajadores por ende se necesita 
saber la opinión de ellos para tomar algunos puntos importantes en la empresa.   







Así mismo se tiene que implementar un plan de intervención para un clima 
laboral favorable  motivando a los trabajadores, con estrategias y a la vez  
brindando  bonos por cumplir con las actividades asignadas y por esforzarse 
siempre mantenerlos motivados respecto a la función que ellos realizan.   
 
  Según: (Doval et al. 2002). 
“El afrontamiento del estrés laboral, en algunas ocasiones no se 
obtiene  buenos resultados debido a que no solo depende del individuo 
sino también del resto de los compañeros ya que para reducir el estrés 
se requiere de un equipo o de algunos miembros de la organización lo 
cual beneficiara  a solucionar en menos tiempo los conflictos 
personales” (p.11) 
   Aquí vemos los puntos más relevantes para disminuir el estrés y mejorar el 
clima laboral  son los siguientes: 
 Realizar ejercicios  
 Dormir a sus horas 
 Tener un determinado descanso 
 Realizar terapias o yoga. 
 Aumentar ideas  positivas. 
 
  Por lo tanto confiar en sí mismo es el primer punto  para que el resto valore lo que 
hacemos y siempre tratar de dar lo mejor de uno mismo,  para obtener  beneficios 
en  nuestras actividades diarias y sobre todo demostrando a través de nuestros 
actos una mejoría. 
 
1.3.7. Las teorías psicodinámicas y existencialistas 
  Oramas (2013) manifiesta: “Las teorías psicodinámicas y 
existencialistas que el  Burnout  se evidencia cuando no se logra una 
realización profesional y tiene una poco satisfacción de necesidades de 
actualización  por lo que no cuenta con cambios favorables. Estos 
modelos señalan que el burnout y el cima laboral es un fenómeno que 







está vinculado con la psicología individual por lo tanto las funciones en 
la empresa son pocas consideradas” (p.44). 
El autor nos trasmite a través de su teoría que el Burnout y el clima laboral está 
más relacionado con el ámbito psicológico individual lo cual se ve reflejado 
mediante las quejas o conflictos que tiene el trabajador con los compañeros o con 
su entorno, esto genera bajo rendimiento laboral.  
 
1.4 Formulación del problema 
         Problema General: 
¿Qué relación existe entre el síndrome de Burnout  y Clima  Laboral en el 
personal administrativo de la F.A.P del Callao, 2017? 
          
1.5 Justificación, relevancia y Contribución. 
La presente investigaciones se realizó mediante la falta de acciones puntualizadas 
en la fuerza Aérea para solucionar los inconvenientes que presentaba y a la vez 
lograr mejorías en la F.A.P  contando con administradores que no cuentan con 
una buena organización  buscando el bienestar. 
Por consiguiente el efecto de la acumulación de trabajo en el personal 
administrativo, respecto al ambiente donde trabajan, produce una carencia de 
identificación de los empleados al no ver intento alguno de los administrativos 
para comprometerse activamente a los mismos logros y objetivos. 
Es de amplio estudio lo cual se realizó por primera vez en la F.A.P del  Callao y se 
facilitó respuestas claras en la que se permitió aplicar una adecuada evaluación 
obteniendo el compromiso de los trabajadores de la  Fuerza Aérea. 
 
La aplicación del desarrollo de investigación favorece al personal administrativo de 
la F.A.P del Callao, compuesto por 100 trabajadores, respondiendo de modo 
activo los instrumentos que se les brindo, conociendo en los cuestionarios, si 
existe factores estresantes y si se sienten en confianza con el procedimiento. 
Mediante los resultados de la aplicación de los instrumentos sirvió para solucionar 
los inconvenientes del personal administrativo con el motivo a identificar si había 
un alto factor de estrés y estableciendo estrategias que genere responsabilidad en 
la empresa, asimismo se facilitó materiales, incentivándoles con la finalidad de 







tener un ambiente laboral favorable y a la vez disminuyendo el síndrome de 
burnout. 
Justificación metodológica. 
El presente trabajo de investigación es de suma importancia, ya que se evaluó el 
nivel de estrés que tienen el personal administrativo de la Fuerza Aérea del 
Callao, debido al inadecuado clima laboral, todo ello fue comprobado a través de 
cuestionarios realizados a todo el personal administrativo, contando esta prueba 
con un alto grado de confiabilidad. 
 
Justificación teórica. 
La presente investigación es de reviste importancia ya que se determinó la 
relación existente entre el Síndrome de Burnout y el clima laboral, en la que se  
obtuvo puntajes altos medio, y bajo para ver cuánto es el nivel de porcentaje que 
afecta a todo el personal administrativo de las Fuerza Aérea del Callao. 
 
Justificación práctica. 
La investigación que realizo es importante y necesario, ya que debido al estudio 
que realizo beneficio a todo el personal administrativo de la Fuerza Aérea del 
Callao y se brindó a través de las recomendaciones ayuda psicológica para que 
puedan liberarse del cuadro de estrés en el cual han entrado el personal 
administrativo debido al inadecuado clima laboral que se presenta en el área de 
Administración de la Fuerza Aérea del Callao. 
 
1.6 Hipótesis. 
 1.6.1. Hipótesis General: 
Hi: Existe  relación  directa entre el síndrome de Burnout  y Clima  Laboral en el 
personal administrativo de la F.A.P del Callao, 2017. 
 
1.6.2. Hipótesis Específicos: 
H1: Existe relación directa entre el síndrome de Burnout y las dimensiones del 
clima laboral en el personal administrativo de la F.A.P del Callao, 2017. 
H2: Existe  relación directa entre el clima laboral y las dimensiones del síndrome de 
Burnout en el personal administrativo de la F.A.P del Callao, 2017. 







H3: Existe relación directa entre las dimensiones del síndrome de Burnout y las 




1.7.1 Objetivo general:  
Identificar la relación existente entre el síndrome de Burnout  y Clima  
Laboral en el personal administrativo de la F.A.P del Callao, 2017. 
 
1.7.2. Objetivos Específicos: 
Describir los niveles del  síndrome de Burnout en el personal administrativo 
de la F.A.P del Callao, 2017. 
Describir los niveles del  clima laboral en el personal administrativo de la 
F.A.P del Callao, 2017. 
Determinar la relación entre el síndrome de Burnout y las dimensiones del 
clima laboral en el personal administrativo de la F.A.P del Callao, 2017. 
Determinar la relación entre el clima laboral y las dimensiones del síndrome 
de Burnout en el personal administrativo de la F.A.P del Callao, 2017. 
Determinar la relación entre las dimensiones del síndrome de Burnout y las 






















II. MÉTODO  
2.1 Diseño de investigación: 
La presente investigación se elaboró con  el uso del diseño no 
experimental-transversal. 
Según (Hernández, Fernández, Bautista, 2014) sostienen que “este diseño 
consiste en que las variables de estudio no se manipulan, y es de corte 
trasversal debido a que los datos se recolectan en solo momento y en un 
tiempo único, el investigador no interviene y solo observa las situaciones ya 
existentes” (p.156). 
 
2.2. Tipo de investigación:  
El nivel es de tipo descriptivo-correlacional. Según Hernández et al. (2014) 
en el nivel de investigación describimos los niveles del síndrome de 
Burnout y clima laboral así mismo se determinó el grado de relación o 
asociación entre las dos variables de estudio.  
 
2.3. Método de investigación 
La investigación es Hipotético deductivo. Hernández et al. (2014) porque en 
esta investigación determina la correlación de las hipótesis planteadas, en 
lazando las variables y las dimensiones realizadas. 
 
2.4 Operacionalización de variables. 
    La investigación comprende dos variables, que son: 
 
   Síndrome de Burnout o cansancio emocional.  
Definición Conceptual 
        Maslach (1986) define el estrés como síndrome de burnout que se da en los  
trabajadores y que se caracteriza por tres dimensiones.es: el cansancio o 
agotamiento emocional, despersonalización, y la falta de realización personal 
en el trabajo. 
 








      Definición Operacional: 
El cuestionario de Maslach Burnout Inventory está constituido por 22 ítems en 
forma de afirmaciones, sobre los sentimientos y actitudes del personal en su 
trabajo y su función es medir el desgaste profesional. 
 
Dimensiones: 
 Cansancio emocial. 
    Exhausto emocionalmente, por las demandas del trabajo. Los ítems que 
evalúan son los números 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16, 20. 
 Despersonalización. 
    Actitud de frialdad y distanciamiento con las demás personas. Los ítems 
conformados son 5, 10, 11, 15, 22. 
 Realización personal. 
   Sentimiento de autoeficiencia y realización personal. Los ítems compuestos 
por esta dimensión son los siguientes, 4, 7, 9, 12, 17, 18, 19, 21. 
 





  Sonia Palma (2004) el clima laboral es entendido como la percepción sobre 
aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto 
diagnostico que orienta acciones preventivas y correctivas, para optimizar y 
fortalecer el funcionamiento de  procesos y resultados en la organización. 
 
Definición Operacional: 
El cuestionario de Maslach Burnout Inventory está constituido por 22 ítems en 
forma de afirmaciones, sobre los sentimientos y actitudes del personal en su 
trabajo y su función es medir el desgaste profesional. 
 









 Realización Personal. 
Funciones realizadas por el personal, para poder llegar al éxito. Los ítems 
conformados son el 1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 46. 
 
  Involucramiento Laboral. 
Los valores organizacionales y compromiso con el cumplimiento, aquí se 
ve reflejado que tan comprometido se siente con la empresa el empleado. 
Los ítems que se evalúan son 2, 7, 12, 17, 22, 27, 32, 37, 42, 47. 
 
  Supervisión. 
Apreciación por parte de la jefatura en función de lo que realizan los 
trabajadores. Los ítems conformados son el 3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 43, 
48. 
 
  Comunicaciones. 
Se enfoca al grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precisión de 
la comunicación. Los números de ítems con el que se relaciona son el 4, 9, 
14, 19, 24, 29, 34, 39, 44, 49. 
 
  Condiciones Laborales. 
Elementos materiales, económicos y/o psicosociales para poder elaborar 
en un ambiente favorable. Los números de ítems conformados son 5, 10, 
15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50. 
 












2.5 Población y muestra   
 Población de estudio 
La población está compuesta por  100 trabajadores administrativos de la F.A.P 
del Callao, con edades de 22 a  62 años. Hernández et al. (2014), definen a la 
población como un agregado total de casos que cumplen con ciertos criterios 
pactados (p.165). 
 Muestra:  
Se empleó el muestreo censal ya que el tamaño de la muestra está compuesto 
por 100 trabajadores administrativos de la F.A.P. Hernández et al. (2014), 
considerando a  todos los sujetos como parte de la presente  de la 
investigación (p.165). 
 
2.6.  Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad 
CUESTIONARIO DE MASLASH BURNOUT INVENTORY 
Ficha técnica 
Nombre del Test  Cuestionario de Maslach Burnout Inventory, el nombre del Autor 
es Maslach, el objetivo es evaluar los niveles del  Burnout, en el tiempo 
determinado 15 minutos, asimismo  la estructuración de la prueba consta de 3 
dimensiones los cuales son Agotamiento emocional, que consta de 9 preguntas, 
Se observa la vivencia de estar exhausto emocionalmente por las demandas del 
trabajo, con una puntuación máxima de 54. Por otro lado tenemos la  
Despersonalización, que está conformado por 5 ítems  en esta área se evalúa las 
actitudes de frialdad y distanciamiento, la puntuación máxima es 30. Por ultimo 
tenemos Realización personal, lo cual está constituido por 8 ítems, evalúa la 
realización personal, los sentimientos de autoeficacia en el trabajo, la puntuación 
máxima es de 48. 
 







Validez y confiabilidad 
Muñoz (2016) realizó  una prueba piloto a 356 trabajadores de dos empresas de 
Trujillo, cuales fueron evaluados con el inventario de Burnout de Maslash lo cual 
se obtuvo puntajes por encima del .20, comprobando que es válido y confiable el 
instrumento aplicado. 
Para la presente investigación, se hizo una prueba piloto a 40 trabajadores que se 
desempeñan en tareas administrativas en una empresa privada de la Provincia 






Correlación total  Alfa de Cronbach  
  
ITEM1 .522 .894   
ITEM2 .674 .890   
ITEM3 .523 .894   
ITEM4 .201 .908   
ITEM5 .612 .894   
ITEM6 .777 .890   
ITEM7 .499 .895   
ITEM8 .720 .891   
ITEM9 .403 .898   
ITEM10 .455 .896   
ITEM11 .688 .890   
ITEM12 .494 .895   
ITEM13 .670 .892   
ITEM14 .343 .899   
ITEM15 .378 .897   
ITEM16 .763 .889   
ITEM17 .548 .894   
ITEM18 .630 .891   
ITEM19 .604 .892   
ITEM20 .618 .892   
ITEM21 .201 .903   
ITEM22 .597 .893   
Se observa que todos los ítems de la prueba cuestionario burnout, se encuentran mayor a 0,20, 
por el cual no se eliminó ningún ítem. 









Confiabilidad del instrumento 
Estadísticos de fiabilidad 









Estadísticas de total de elemento 
Dimensiones 
Alfa de Cronbach 







Se observa que las tres dimensiones que pertenecen al Cuestionario de Burnout son mayores a 
0,7 por lo tanto la prueba es aplicable. 
 
Tabla 4 










 BAJO [18-24] [20-26] [16-21] [20-24] [20-25]  [94-118] 
 PROMEDIO [25-31] [27-33] [22-27] [25-29] [26-31] [119-143] 












ESCALA DE CLIMA LABORAL CL-SPC 
Ficha técnica 
El nombre del Test es la Escala de Clima Laboral, el nombre de la autora Sonia 
Palma Carrillo, conocido como instrumento de exploración Psicológico, el objetivo  
es evaluar el nivel de Clima laboral de trabajadores, lo cual consta de 5 factores: 
Realización Personal, involucramiento Laboral, Supervisión, Comunicación, Factor 
Condiciones laborales, lo cual consta de 50 ítems, es de Administración individual 
y colectiva, el tiempo aproximadamente es de 30 minutos. Es útil para la 
programación de planes de intervención a nivel organizacional. Se aplica a 
personas de 17 años en adelante. 
Validez y confiabilidad 
El cuestionario clima laboral se evalúa constantemente en varias entidades o 
instituciones, aplicando el instrumento de la Escala de Clima Laboral Cl-SPC, 
obteniendo con un puntaje alto por encima del .20, comprobando que es válido y 
confiable el instrumento aplicado. 
Se realizó la prueba piloto a 40 trabajadores que se desempeñan en tareas 
administrativas en una empresa privada de la Provincia Constitucional del Callao 
para comprobar si el instrumento es aplicable y confiable., lo cual indica que si 
tiene validez. 
Tabla 5 







ITEM1 .282 .846 
ITEM2 .368 .844 
ITEM3 .517 .841 
ITEM4 .363 .844 
ITEM5 .401 .843 
ITEM6 .414 .842 







ITEM7 .342 .845 
ITEM8 .416 .843 
ITEM9 .385 .844 
ITEM10 .072 .849 
ITEM11 .464 .841 
ITEM12 .454 .842 
ITEM13 .445 .842 
ITEM14 .327 .845 
ITEM15 .238 .846 
ITEM16 .296 .846 
ITEM17 .655 .839 
ITEM18 .318 .845 
ITEM19 .043 .848 
ITEM20 .235 .848 
ITEM21 .311 .846 
ITEM22 .275 .846 
ITEM23 .358 .844 
ITEM24 .205 .847 
ITEM25 .352 .844 
ITEM26 .322 .845 
ITEM27 .132 .848 
ITEM28 .261 .848 
ITEM29 .391 .844 
ITEM30 .285 .845 
ITEM31 .480 .842 
ITEM32 .460 .841 
ITEM33 .242 .881 
ITEM34 .233 .847 
ITEM35 .390 .844 
ITEM36 .515 .842 
ITEM37 .262 .846 
ITEM38 .516 .839 
ITEM39 .366 .844 
ITEM40 .357 .844 
ITEM41 .473 .843 
ITEM42 .375 .843 
ITEM43 .450 .841 
ITEM44 .358 .845 
ITEM45 .259 .846 
ITEM46 .249 .849 
ITEM47 .352 .844 
ITEM48 .032 .849 
ITEM49 .401 .844 
 .285 .847 









Se observa en la tabla que hay cuatro ítems (10, 19, 27, 48) que se encuentran menores que 0,20, 










    




Estadísticas de total de elemento 
Dimensiones Alfa de Cronbach 




CONDICIONES LABORALES .886 
 


























BAJO          [9-22]                 [ 5-10]            [8-19]   [ 47-68] 
PROMEDIO        [23-36]                [11-16]          [20-31]   [69-90] 
ALTO        [37-50]                [17-21]          [32-41]   [91-112] 
 
 
2.7 Métodos de análisis de datos   
La presente investigación pertenece a un enfoque cuantitativo, por lo tanto, el 
método de análisis de datos que se empleo es la estadística inferencial, 
usando el software estadístico SPSS versión 22, en el cual se determinaron 
los rangos para cada variable, del mismo modo las frecuencias por 
dimensiones del instrumento síndrome de burnout y clima laboral, aplicados 
en el personal administrativo de la FAP del callao.  
 
2.8 Aspectos éticos   
Los trabajadores expresaron su conformidad con su participación en el 
presente estudio. En donde se tuvo mucha  discrecionalidad  en los 
resultados obtenidos,  asimismo protegiendo la integridad de los participantes, 
quienes tuvieron la libertad de no participar, por último respecto a la 




















3.1 RESULTADOS DESCRIPTIVOS. 
 
3.1.1 Descripción de la muestra. 
 
Tabla 9.  
Niveles de Síndrome de Burnout  
 Frecuencia Porcentaje 
 
BAJO 12 12,0% 
MEDIO 21 21,0% 
ALTO 67 67,0% 
Total 100 100,0% 
 
La Tabla 9, indica que el nivel de Síndrome de Burnout que más predomina es el nivel Alto 
representada por un 67,0%, un nivel medio representado por un 21,0% y un nivel bajo 
representado por un 12,0%.  
 
Tabla 10.  
Niveles de Clima Laboral  
 Frecuencia Porcentaje 
 
BAJO 69 69,0% 
MEDIO 18 18,0% 
ALTO 13 13,0% 
Total 100 100,0% 
 
La Tabla 10, indica que el nivel de Clima Laboral que más predomina es el nivel Bajo representado 
por un 69,0%, un nivel medio representado por un 18,0% y un nivel alto representado por un 
13,0%.  
 
3.2. RESULTADOS INFERENCIALES 
 
A continuación, se presentan los resultados a nivel inferencial en primera instancia la prueba de 
normalidad en la distribución de datos y a continuación las pruebas para establecer la correlación 
entre las variables que permitan comprobarlas hipótesis planteadas. 
 





















Estadístico gl Sig. 
NIVEL_DE_BURNOUT ,409 100 ,000 
NIVEL_DE_CLIMA_LABORAL ,421 100 ,000 
 
La tabla 11 ofrece el estadístico de Kolmogorov-Smirnov acompañados de sus correspondientes 
niveles críticos (Sig. = Significación). El cual permite constatar la hipótesis nula de que los datos 
muéstrales no proceden de una población normal. De acuerdo con los resultados obtenidos se 
observan niveles críticos menores a 0,05 (sig. < 0,05), lo que lleva a concluir que los datos no 
siguen una distribución normal. 
 
3.2.3. RELACIÓN ENTRE EL SÍNDROME DE BURNOUT  
Tabla 12 
 









Coeficiente de correlación -,770
** 
Sig. (bilateral) ,000 
N 100 
N 100 
La tabla 12, presenta la información referida al coeficiente rho de Spearman. En esta tabla se 
presentan el valor del coeficiente de correlación y el nivel crítico asociado al coeficiente (Sig.). Se 
observa en la tabla que la relación entre las variables Síndrome de Burnout y Clima laboral asume 
un valor de rho=-0,770, siendo significativa (sig.<0,00). 
Decisión: Existe relación significativa e inversa entre Burnout y Clima laboral. 
 
Tabla 13 








Sig. (bilateral) . 
N 100 








































Sig. (bilateral) ,000 
N 100 
La tabla 13 presenta la información referida al coeficiente rho de Spearman. En esta tabla se 
presentan los valores del coeficiente de correlación y el nivel crítico asociado al coeficiente (Sig.). 
+Se observa en la tabla que la relación entre el nivel de Burnout y las dimensiones de Clima 
laboral asumen valores de rho superiores e =-0,05, siendo significativa (sig.<0,00). 

































Sig. (bilateral) ,000 
N 100 








La tabla 14 presenta la información referida al coeficiente rho de Spearman. En esta tabla se 
presentan los valores del coeficiente de correlación y el nivel crítico asociado al coeficiente (Sig.). 
Se observa en la tabla que la relación entre el nivel de Clima laboral y las dimensiones de Burnout 
asumen valores de rho superiores e =-0,05, siendo significativa (sig.<0,00). 
Decisión: Existe relación significativa e inversa entre el Clima laboral y las dimensiones de 
Burnout. 
 
Tabla 15  


















Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 











Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 
N 100 100 100 
SUPERVICION
ES 







Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 
N 100 100 100 
COMUNICACI
ONES 







Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 
N 100 100 100 
CONDICIONES
_LABORALES 







Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 
N 100 100 100 
 
La tabla 15 presenta la información referida al coeficiente rho de Spearman. En esta tabla se 
presentan los valores del coeficiente de correlación y el nivel crítico asociado al coeficiente (Sig.). 
Se observa en la tabla que la relación entre las dimensiones de Clima laboral y las dimensiones de 
Burnout asumen valores de rho superiores e =-0,05, siendo significativa (sig.<0,00). 
Decisión: Existe relación significativa e inversa entre las dimensiones de Clima laboral y las 


















En cuanto al análisis de relación entre Síndrome de Burnout y clima laboral,  no 
se han logrado estudios que analicen directamente la relación entre las variables, 
en empresas o que se asemejen a una misma población, sin embargo se puede 
realizar un análisis puntualizando los datos de relación y su asociación parcial con 
otros estudios, tales como el de  Díaz (2014), el cual halla que existe una relación 
de síndrome de Burnout y el desempeño de los profesores, es decir que si hay un 
mayor desempeño habrá un bajo nivel de estrés. En este mismo sentido, el 
presente estudio se encuentra que entre el síndrome de Burnout y el clima laboral 
existe una relación significativa, la cual se evidencia que si hay un mayor 
síndrome de Burnout habrá un clima laboral desfavorable, tomando en cuenta la 
condición negativa inversa de la relación. 
 
 En asociación a lo anterior se observa, que si por ejemplo, se encaminaran 
programas enfocados en el desarrollo o potencialización para prevenir el estrés, 
se podría decir, que el clima laboral sería más favorable, y se constituiría como un 
factor de protección  o variable protectora tal y como la denomina Alvarado 
(2014), en su investigación donde señala, que la personas reaccionan de acuerdo 
a como  perciben su entorno y a la vez puede contribuir positivamente en el estilo 
de vida que tienen los trabajadores. Para la profundización de este planteamiento, 
se recurre a los análisis de la teoría intrínsecos, donde se basa al desarrollo, el 
progreso que está relacionado con la satisfacción laboral. Por otro lado tenemos 
los extrínsecos, se refiere a la supervisión al ámbito laboral, lo cual si están 
presentes no originan motivación pero evitan la insatisfacción. 
 Así mismo como el desarrollo de  la solución de problemas, el manejo de estrés y 
el afrontamiento de las crisis evolutivas como accidentales. 
 
          Dicho supuesto teórico, se da en  base a planteamientos como la Gestalt, el 
individuo reacciona o interactúa de acuerdo a como percibe su entorno con el 
medio ambiente y de Maslow que nos habla acerca de la motivación y de las 
necesidades humanas. En esta teoría se puede ver reforzada en el campo 
práctico, por investigaciones como la de Jara (2016), quien a partir de sus 







resultados determina que el síndrome de Burnout prevalece muchos en los 
trabajadores, siendo esto un problema en las distintas áreas profesionales en el 
ámbito laboral.  
En este sentido seria valido recomendar que se realicen investigaciones 
que analicen la relación entre el burnout con otros problemas, es decir indagar 
sobre la prevalencia de estos factores que ocasiona un malestar a los 
trabajadores de distintas áreas. 
 
Por otro lado a partir de los resultados obtenidos, se deduce que la mayor 
parte de la muestra encuestada, presenta un nivel de síndrome ubicado en un 
rango Promedio-Alto, lo cual podría guardar relación  con las bajas puntuaciones 
obtenidas por los participantes en cuanto al índice global de clima laboral, esto 
puede ser relacionado con la investigación de Reyes (2015), quien halla que 
aquellos sujetos identificados con síndrome de Burnout, hace que genera 
conflictos emocionales, en las personas. Por tanto ante estos datos Alvarado 
(2014), entiende el Burnout como un factor estresante que perjudica la actitud en 
la atención al cliente, contribuyendo con argumentos necesarios para sostener 
que todo individuo que elabore y no tenga un factor estresante, brindara un bueno 
servicio, trasmitiendo una buena un buena actitud ante los demás ya que el 
individuo reacciona de acuerdo a lo que percibe, puesto que dicho rasgo 
favorecerá a la disminución del impacto de esta problemática sobre el individuo. 
 
Por otra parte, en cuanto al índice global de clima laboral los resultados 
indican un porcentaje bajo debido a que no hay un ambiente favorable para el 
individuo lo cual no se sienten a gusto ni motivados al momento de realizar sus 
funciones.  
En relación a esto, Hernandez y Rojas (2011), refieren que el clima laboral 
será favorable mientras que proporcione incentivo comunicación, motivación  para 
el individuo, habiendo todo lo mencionado el trabajador realiza sus funciones con 
felicidad ya que sentirá a gusto con lo que realiza. Lo cual en relación a los 
resultados del presente estudio, evidenciaría que mientras no haya pocas  
circunstancias, habrá un mejor ambiente laboral. En este mismo sentido, es válido 







hacer un hincapié para describir los tipos de burnout que se da, para ser 
denominado como tal, se toma en cuenta lo planteado por Guillespie (1980), 
quien menciona que existe dos tipos de Burnout activo  y pasivo, lo cuales vendría 
hacer el activo, que se necesita tener un poco de estrés para utilizar estrategias y 
obtener conductas asertivas, por otro lado tenemos el burnout pasivo donde se 
muestra una actitud derrotista, porque ponen resistencia al cambio.  
Se toma en cuenta lo planteado por Martínez (2010), refiere el proceso de 
desarrollo se ve padecimiento constantes que el trabajador a estado tendiendo, 
esto se debe a la importancia que no se le da a los síntomas en el momento 
indicado. 
 
Tal y como se refirió líneas arriba, esta investigación no cuenta con algún 
antecedente que haya analizado directamente la relación entre síndrome de 
burnout y el clima laboral en Instituto armado, lo que constituye una dificultad, ya 
que no se podrían comparar los resultados con otras investigaciones similares, no 
obstante, este estudio a de conformarse como un antecedente para nuevas 
investigaciones que buscan estudiar la relación entre estas variables.  
Las cuales, tienen diversas dimensiones, cuya relación ha sido analizada 
en el presente estudio a partir de dicho análisis se concluyó que existe relación 
entre los niveles y las dimensiones entre ambas variables. Donde la relación es 
estadísticamente significativa. Cabe mencionar que este resultado, deberá ser 
corroborado y tal vez contradicho por una nueva investigación, por ejemplo sería 
conveniente profundizar el análisis del coeficiente de relación de estas variables, 



















En función a los resultados obtenidos respecto a la presente investigación se ha 
llegado a las siguientes conclusiones: 
 
PRIMERA: En cuanto al nivel del síndrome de burnout el que más predomina es 
el nivel alto representado por un 67,0%, un nivel medio representado por un 
21,0% y un nivel bajo presentado por un 12,0%. 
Por otro lado  el nivel de Clima Laboral que más prevalece es el nivel bajo, 
representado por un 69,0%, un nivel medio de 18,0% y un nivel alto representado 
por un 13,0%.  
 
SEGUNDO: Así mismo en la F.A.P del Perú, el personal manifiestan no sentirse 
considerados, ni motivados lo cual indican  que se sienten estresados de realizar 
la misma rutina y eso genera no tener una percepción favorable de su entorno, 
ya que manifiestan su incomodidad de no elaborar con entusiasmo debido  a que 
no hay un aumento de sueldo, es por ello que se sienten desmotivados. 
 
TERCERO: Respecto a la relación entre el nivel de Burnout y las dimensiones de 
Clima Laboral se obtiene como resultado valores de rho superiores e =-0,05, 
siendo significativa. 
Asimismo la relación entre en nivel del clima laboral y las dimensiones del 
Síndrome de Burnout de la investigación se observa valores de rho superiores    
e =-0,05, por lo tanto es significativa. 
 
CUARTO: Se concluye que si existe una correlación entre ambas variables ya 
que hay una relación significativa e inversa entre las dimensiones del clima 
laboral y las dimensiones del burnout  en el Personal Administrativo de la F.A.P 












En base a los resultados alcanzados en la investigación, se propone las 
siguientes recomendaciones. 
Se recomienda realizar estudios del Síndrome  de Burnout y del Clima Laboral 
que permitan tener un enfoque más objetivo sobre las variables esta 
investigación. 
 
Realizar estudios más amplios respecto a la presión laboral y el estilo de vida que 
tiene el trabajador. 
Propiciar estudios relacionados con la creación de un programa de competencia, 
destrezas, manejo de la ira,  para el Personal Administrativo donde se fomente las 
capacidades personales.  
 
Se sugiere realizar estudios comparativos con otras muestras de investigaciones 
de los niveles del Síndrome de burnout y Clima Laboral en el Personal 
administrativo de diferentes instituciones o entidades, para poder tener mayores 
resultados. 
Se recomienda que los encargados de otras instituciones de fuerzas armadas 
realice actividades participativas que motiven a los trabajadores, así mimos 
celebrarle su  onomástico cada año. 
Los cargos superiores, deben de realizar de forma obligatoria campañas, 
programas, para brindar pautas, información  de como prevenir y disminuir el 
estrés y así mismo tocar puntos importantes sobre las habilidades sociales lo cual 
ayudara a relacionarse correctamente. 
 
Reforzar la identificación del Personal Administrativo con su institución, a través 
del reconocimiento en equipo y de logros individuales, para que el éxito que ha 
alcanzado en el desempeño laboral sea  motivado constantemente.  
 







Realizar tratamiento individual y grupal al Personal Civil, tomando con mayor 
consideración a los  que tienen un nivel alto en las dimensiones de Agotamiento 
Emocional y Despersonalización, realizando técnicas de relajación (meditación, 
yoga, incluso relajación muscular) con la finalidad de desarrollar en el Personal 
Civil, una capacidad de autocontrol para poder tener  un equilibrio de manejo de 
emociones. 
 
Finalmente se sugiere considerar actividades extra laborales que ayuden al 
Personal Administrativo a relajarse, y salir del contexto laboral. Dicha 
recomendaciones se llevaría a cabo adoptando iniciativas extra-profesionales con 
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El propósito de esta ficha de consentimiento informado es explicar a los 
participantes acerca de la naturaleza de la misma, así como de su rol en ella. 
La presente investigación es conducido por Valeria Vera Jaico, de la Escuela 
Académico Profesional de Psicología de la Universidad César Vallejo, Lima-Norte. 
La meta de este estudio es determinar si existe relación entre  síndrome de 
burnout y clima laboral en el Personal Administrativo de la F.A.P del Callao 
2017. 
La participación en este estudio es estrictamente voluntaria. La información que 
se recoja será confidencial y no se usará para ningún otro propósito fuera de los 
de esta investigación. Sus respuestas al cuestionario serán codificadas usando un 
número de identificación y por lo tanto, serán anónimas. La aplicación de los 
instrumentos de investigación tomará aproximadamente de 20- 30 minutos. 
Tengo entendido, de acuerdo a lo que se me ha explicado, que si tengo alguna 
duda sobre este estudio, puedo hacer preguntas en cualquier momento durante 
mi participación. Igualmente, puedo retirarme en cualquier momento sin que eso 
me perjudique en ninguna forma. Si alguna de las preguntas me parecen 














 Nombre del  Psicólogo                                                                     Firma del participante. 
        Encargado.                              
                                                                                                 







N. 2                  
      CUESTIONARIO DE MASLASH BURNOUT INVENTORY 
 
 
  Señale la respuesta que crea oportuna sobre la frecuencia con que siente los 
enunciados: 0= nunca.   1= pocas veces al año o menos.   2= una vez al mes o 
menos.    3= unas pocas veces al mes.  4= una vez a la semana.   5= pocas veces 










1 Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo  
2  Cuando termino mi jornada de trabajo me siento vacío   
3 Cuando me levanto por la mañana y me enfrento a otra jornada de trabajo me 
siento fatigado 
 
4 Siento que puedo entender fácilmente a los pacientes    
5 Siento que estoy tratando a algunos pacientes como si fueran objetos 
impersonales    
 
6  Siento que trabajar todo el día con la gente me cansa  
7  Siento que trato con mucha eficacia los problemas de mis pacientes   
8  Siento que mi trabajo me está desgastando   
9  Siento que estoy influyendo positivamente en la vida de otras personas a 
través de mi trabajo  
 
10 Siento que me he hecho más duro con la gente   
11  Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente  
12  Me siento con mucha energía en mi trabajo   
13  Me siento frustrado en mi trabajo  
14  Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo   
15  Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a mis pacientes   
16 Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa   
17  Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con mis pacientes   
18  Me siento estimado después de haber trabajado íntimamente con mis 
pacientes  
 
19  Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo   
20  Me siento como si estuviera al límite de mis posibilidades  
21  Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de forma 
adecuada  
 
22 Me parece que los pacientes me culpan de alguno de sus problemas  









CUESTIONARIO DE MASLASH BURNOUT INVENTORY  
 
(MODIFICADO POR VALERIA VERA) 
 
Nombre y Apellidos: 
Edad: 
             Cargo: 
             Fecha de evaluación: 
 
 
N Señale la 
respuesta que crea 
oportuna sobre la 





































1 Me siento 
emocionalmente 
agotado por mi 
trabajo 
       
2 Cuando termino mi 
jornada de trabajo 
me siento vacío 
 
       
3  Cuando me 
levanto por la 
mañana y me 
enfrento a otra 
jornada de trabajo 
me siento fatigado 
 
       
4 Siento que puedo 
entender 
fácilmente lo que 
sucede en el 
trabajo 
 
       
5  Siento que estoy 
tratando a algunos 
compañeros del 




       
6 Siento que trabajar 
todo el día con la 
gente me cansa. 
       
7  Siento que trato 
con mucha eficacia 
los problemas los 
problemas 
laborales. 
       
8 Siento que mi 
trabajo me está 
desgastando 
       
9  Siento que estoy 
influyendo 
positivamente en la 
vida de otras 
personas a través 
       







de mi trabajo. 
10  Siento que estoy 




       
11  Me preocupa que 
este trabajo me 
esté desgastando 
       
12  Me siento con 
mucha energía en 
mi trabajo 
 
       
13 Me siento frustrado 
en mi trabajo 
 
       
14 Siento que estoy 
demasiado tiempo 
en mi trabajo 
 
       
15 Siento que 
realmente no me 
importa lo que 
pueda suceder 
dentro de mi 
trabajo. 
 
       
16   
Siento que trabajar 
en contacto directo 
con la gente me 
cansa. 
 
       
17 Siento que puedo 
crear con facilidad 




       




momentos en el 
trabajo. 
       
19  Creo que consigo 
muchas valiosas 
en este trabajo. 
       
20  Me siento como si 
estuviera al límite 
de mis 
posibilidades. 
       




tratados de forma 
adecuada. 
       
22  
 Me parece que los 
trabajadores me 
culpan de errores 
que hay en mi 
trabajo.  
 
       
 








ESCALA DE OPINIONES CL – SPC 
 
Nombre: ____________________________________________ Edad: ____________ 
Área: _______________________________ Cargo: ___________________________ 
Fecha: _______________________ 
 
A continuación encontrará proposiciones sobre aspectos relacionados con las características del 
ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para responder de 
acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposición y 
marque con un aspa (X) sólo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. 
Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.  








Existen oportunidades de progresar en la 
institución     
 
      
2 
Se siente compromiso con el éxito en la 
organización     
 
      
3 
El supervisor brinda apoyo para superar los 
obstáculos que se presentan     
 
      
4 
Se cuenta con acceso a la información 
necesaria para cumplir con el trabajo     
 
      
5 Los compañeros de trabajo cooperan entre si            
6 
El jefe se interesa por el éxito de sus 
empleados     
 
      
7 
Cada trabajador asegura sus niveles de logro 
en el trabajo     
 
      
8 
En la organización, se mejoran continuamente 
los métodos de trabajo     
 
      
9 
En mi oficina, la información fluye 
adecuadamente     
 
      
10 Los objetivos de trabajo son retadores            
11 
Se participa en definir los objetivos y las 
acciones para lograrlo     
 
      
12 
Cada empleado se considera factor clave para 
el éxito de la organización     
 
      
13 
La evaluación que se hace del trabajo, ayuda a 
mejorar la tarea     
 
      
14 
En los grupos de trabajo existe una relación 
armoniosa     
 
      
15 
Los trabajadores tienen la oportunidad de 
tomar decisiones en tareas de su 
responsabilidad     
 
      
16 Se valora los altos niveles de desempeño            
17 
Los trabajadores están comprometidos con la 
organización     
 
      
18 
Se recibe la preparación necesaria para 
realizar el trabajo     
 
      
19 Existen suficientes canales de comunicación            
20 
El grupo con el que trabajo funciona como un 
equipo bien integrado     
 
      
21 
Los supervisores expresan reconocimiento 
por los logros     
 
      







22 En la oficina se hacen mejor las cosas cada día            








Las responsabilidades del puesto están 
claramente definidas     
 
      
24 
Es posible la interacción con personas de 
mayor jerarquía     
 
      
25 
Se cuenta con la oportunidad de realizar el 
trabajo lo mejor que se puede     
 
      
26 
Las actividades en las que se trabaja permiten 
aprender y desarrollarse     
 
      
27 
Cumplir con las tareas diarias en el trabajo 
permite el desarrollo del personal     
 
      
28 
Se dispone de un sistema para el seguimiento 
y control de las actividades     
 
      
29 
En la institución se afrontan y superan los 
obstáculos     
 
      
30 Existe buena administración de los recursos            
31 
Los jefes promueven la capacitación que se 
necesita     
 
      
32 
Cumplir con las actividades laborales es una 
tarea estimulante     
 
      
33 
Existen normas y procedimientos como guías 
de trabajo     
 
      
34 
La institución fomenta y promueve la 
comunicación interna     
 
      
35 
La remuneración es atractiva en comparación 
con la de otras organizaciones     
 
      
36 La empresa promueve el desarrollo personal            
37 
Los productos y/o servicios de la organización 
son motivo de orgullo del personal     
 
      
38 
Los objetivos del trabajo están claramente 
definidos     
 
      
39 
El supervisor escucha los planteamientos que 
se le hacen     
 
      
40 
Los objetivos de trabajo guardan relación con 
la visión de la institución     
 
      
41 
Se promueve la generación de ideas creativas 
o innovadoras     
 
      
42 
Hay clara definición de visión, misión y valores 
en la institución     
 
      
43 
El trabajo se realiza en función a métodos o 
planes establecidos     
 
      
44 
Existe colaboración entre el personal de las 
diversas oficinas     
 
      
45 
Se dispone de tecnología que facilita el 
trabajo     
 
      
46 Se reconocen los logros en el trabajo            
47 
La organización es una buena opción para 
alcanzar calidad de vida laboral     
 
      
48 Existe un trato justo en la empresa            
49 
Se conocen los avances en otras áreas de la 
organización     
 
      
50 
La remuneración está de acuerdo al 
desempeño y los logros     
 
      
 





























de Burnout  









O   Objetivo general:  
Identificar la relación existente 
entre el síndrome de Burnout  y 
Clima  Laboral en el personal 
administrativo de la F.A.P del 
Callao, 2017. 
 
1   Objetivos Específicos: 
Describir los niveles del  
síndrome de Burnout en el 
personal administrativo de la 
F.A.P del Callao, 2017. 
Describir los niveles del  clima 
laboral en el personal 




Hi: Existe  relación  
directa entre el 
síndrome de Burnout  y 
Clima  Laboral en el 
personal administrativo 
de la F.A.P del Callao, 
2017. 
Específicos: 
H1: Existe relación 
directa entre el 
síndrome de Burnout y 
las dimensiones del 
































con  el uso 
















constituido por 22 





personal en su 
trabajo y su 











Determinar la relación entre el 
síndrome de Burnout y las 
dimensiones del clima laboral en 
el personal administrativo de la 
F.A.P del Callao, 2017. 
Determinar la relación entre el 
clima laboral y las dimensiones 
del síndrome de Burnout en el 
personal administrativo de la 
F.A.P del Callao, 2017. 
Determinar la relación entre las 
dimensiones del síndrome de 
Burnout y las dimensiones del 
clima laboral en el personal 




de la F.A.P del Callao, 
2017. 
H2: Existe relación 
directa entre el clima 
laboral y las 
dimensiones del 
síndrome de Burnout en 
el personal 
administrativo de la 
F.A.P del Callao, 2017. 
H3: Existe relación 
directa entre las 
dimensiones del 
síndrome de Burnout y 
las dimensiones del 
clima laboral en el 
personal administrativo 

















estudio no se 
manipulan, y 
es de corte 
trasversal 
debido a que 














La escala de 
Clima laboral 
CL-SPC se trata 
de un 
instrumento 
diseñado con la 
técnica de Likert, 









respecto a su 
ambiente laboral. 







          







        







        







         







        







        







        







        







        







        







        







        







        







         







        







        







         







        







         















    







     
